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Анотація. Стаття присвячена проблемі розвитку трудового потенціалу підприємства. Наголошено на іс-
нуванні відсутності єдиного підходу до виміру та оцінювання трудового потенціалу підприємства. Зроблено 
акцент на методику оцінки вартості кадрового потенціалу аналізованого підприємства. Доведено, що важли-
вим елементом трудового потенціалу підприємства є індивідуальний трудовий потенціал працівника. 
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IMPROVEMENT OF THE METHODOLOGY OF ESTIMATION 
OF LABOR POTENTIAL OF MODERN ENTERPRISE 
 
Summary. The problem of the development of labor potential is constantly in the focus of the leading scientists of the 
country and leaders of modern enterprises. In the course of the research, it was discovered that modern scientists have 
not identified a unified approach to measuring and evaluating the labor potential of the enterprise. The most difficult is 
the definition of a qualitative component of labor potential. It is revealed that the development of labor potential involves 
demographic, psycho-physiological, intellectual, cultural development of the population for the formation of its economic 
activity. 
It is determined that due to different potentials of labor collectives, each enterprise has its own characteristics in the 
sources and the nature of their formation. 
The possibility of applying two methods of estimating the labor potential of the enterprise is considered. The first is 
to determine the real market value of an employee as a specific person. The second - helps assess the worker by the 
experts of the same company. The basis of the first methodology is the calculation of the coefficient "Goodwill personnel 
potential of the employee." Indicators that can be used to assess the goodwill of the personnel potential are selected at 
the discretion of the company's management. In accordance with the second method, the assessment of the labor potential 
is carried out on a certain scale on the basis of an anonymous questionnaire, which specifies the person-sines and 
professional qualities of the employee. It is concluded that the Goodwill coefficients and peer review will allow the 
management of the enterprise to substantially increase the level of payment of employees of the enterprise more than 
twice. 
The study showed that the combination of two methods of assessing labor potential will allow the enterprise to create 
a friendly team that will be interested in the results of their work. 
 
Key words: labor potential, development, cost, quality, goodwill of personnel potential, integral value of labor 
potential  
 
Постановка проблеми. Ефективність фу-
нкціонування економічної системи будь-
якої країни залежить, перш за все, від якості 
наявного трудового потенціалу та способів 
його використання на підприємствах. Саме 
від раціонального використання трудових 
ресурсів, постійного підвищення рівня про-
дуктивності праці залежить забезпечення 
стійких позицій підприємства на конкурен-
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тному ринку. Важливим при цьому є визна-
чення резервів розвитку трудового потенці-
алу, оскільки особливістю людини, як осо-
бистого фактору виробництва, є її постійне 
прагнення до самовдосконалення та реалі-
зації внутрішнього потенціалу. 
Аналіз останніх досліджень і публікацій.  
Проблема розвитку трудового потенціалу 
знаходиться в центрі уваги як провідних нау-
ковців країни, так і керівників сучасних підп-
риємств. Однак, відомо, що перш ніж визна-
чати перспективи розвитку об’єкта, необхі-
дно поставити йому діагноз на основі аналізу 
його стану на сьогоднішній день. Не дивля-
чись на велику кількість досліджень, науков-
цями так і не знайдено єдиного підходу до ви-
міру та оцінювання трудового потенціалу під-
приємства. При цьому основною проблемою 
залишається вибір показників виміру. Одна 
група дослідників надає перевагу кількісним 
показникам, інша – якісним. При цьому, одні 
дослідники обґрунтовують необхідність ви-
значення певної групи показників, а інші – 
повністю заперечують їх застосування. Так, 
наприклад, достатньо поширеною є коефіціє-
нтна методика оцінки трудового потенціалу 
підприємства, яка за своєю сутністю містить 
витратні та порівняльні підходи до оцінки. 
Згідно коефіцієнтної методики до системи 
оцінки трудового потенціалу працівників від-
носяться такі основні показники, як коефіці-
єнт освіти, коефіцієнт посадового досвіду, ко-
ефіцієнт підвищення кваліфікації, коефіцієнт 
раціоналізаторської активності, коефіцієнт 
оперативності виконання робіт. Деякі дослід-
ники вважають їх розрахунок ключовим для 
подальшої розробки комплексу заходів щодо 
визначення та розвитку стратегічного потен-
ціалу підприємства [1]. Натомість інші науко-
вці, наприклад, Комарніцька О.М., вважають, 
що коефіцієнтна методика є недосконалою і 
тому «не може слугувати підставою для прий-
няття будь-яких рішень, оскільки коефіцієнти 
викривляють фактичну картину» [2]. Ще одна 
група дослідників (Богиня Д.П., Грішнова 
О.А., Касіч-Пилипенко Т.М.) схиляється до 
думки, що «трудовий потенціал – це інтегра-
льна оцінка і кількісних, і якісних характери-
стик економічно активного населення» [3], 
«показник інтегральної дієздатності людини, 
що виникає з органічної єдності якісних і кі-
лькісних характеристик економічно актив-
ного населення, трудових ресурсів, сукупного 
робітника і члена суспільства» [4]. Однак, 
найбільш складною, на нашу думку, є визна-
чення саме якісної складової трудового поте-
нціалу, тому що вона повинна охоплювати усі 
аспекти розвитку особистості. Тому ми пого-
джуємося із Генкіним Б.М., який для виміру 
якісної складової виділяє вісім компонент тру-
дового потенціалу: здоров’я, моральність і 
вміння працювати в колективі, активність, 
творчий потенціал, організованість, освіту, 
професіоналізм, ресурси робочого часу [5]. 
Отже, питання визначення універсального 
показника, який характеризував би значення 
всієї сукупності різнорідних факторів трудо-
вого потенціалу, є по цей час невирішеним і 
вимагає подальших розробок та відповідей на 
нього. 
Формулювання цілей статті. Метою да-
ного дослідження є визначення особливостей 
застосування різних прийомів аналізу трудо-
вого потенціалу підприємства з метою розро-
бки дієвих заходів щодо його розвитку. Для 
досягнення поставленої мети використані ев-
ристичні методи дослідження, які включають 
інтуїтивні методи, що передбачають залу-
чення експертів як спеціалістів у даній галузі 
пізнання та практики, та аналітичні методи, 
що ґрунтуються на логічному аналізі об’єкта, 
процесу чи явища. Об’єктом дослідження об-
рано Державне підприємство «ДГ «Відро-
дження»» ДДСДС НААН України. 
Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Життя та діяльність суспільства в 
будь-якій країні визначається в умовах функ-
ціонування певної економічної системи – іє-
рархічної структури, яка включає продукти-
вні сили та виробничі відносини, а також вра-
ховує економічну роль держави, її політико-
правові форми. Матеріальною основою еко-
номічної системи є продуктивні сили – фак-
тори, що забезпечують перетворення речовин 
природи відповідно до потреб людей, ство-
рюють матеріальні та духовні блага і визнача-
ють зростання продуктивності суспільної 
праці. 
По мірі розвитку суспільного виробництва 
структура продуктивних сил змінювалась та 
набувала нових форм. Проте головною лан-
кою продуктивних сил на будь-якому етапі 
розвитку людства є людина. 
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В сучасних умовах людина, як продукти-
вна сила суспільства, повинна мати такі 
обов’язкові характеристики, як освіта, квалі-
фікація, розумові здібності, здоров’я, куль-
тура, психологічний стан, національна свідо-
мість. 
Для характеристики участі людини в тру-
довій діяльності економічна наука накопи-
чила безліч понять, що відображають різно-
манітні етапи розвитку уявлень про форми та 
фактори виробничої діяльності: робоча сила, 
трудові ресурси, людські ресурси, людський 
капітал, людський потенціал, кадровий поте-
нціал, трудовий потенціал та ін. Кожна з на-
ведених категорій застосовується у відповід-
ності з вимогами практики, формуючи та ро-
звиваючи теоретичну та методологічну базу 
економічної науки. Проте, на нашу думку, 
провідне значення відіграє категорія «трудо-
вий потенціал», якій в економічній літературі 
дано багато різноманітних визначень. Ми 
вважаємо найбільш повним визначення кате-
горії «трудовий потенціал», яке дала Полоус 
О.В.: «Трудовий потенціал – гранична вели-
чина можливої участі працюючих у виробни-
цтві з врахуванням психофізіологічних особ-
ливостей, рівня професійних знань та накопи-
ченого досвіду, сукупності всіх здібностей та 
можливостей людини працювати, вся мож-
лива кількість та якість праці, якими володіє 
суспільство при даному рівні науки та тех-
ніки» [6], оскільки від вмілого використання 
ресурсу «праця», за яким стоять компетент-
ність, кваліфікованість, навички, досвід окре-
мої людини, залежить ефективне та раціона-
льне використання на підприємстві й інших 
ресурсів. Трудовий потенціал слід розглядати 
водночас і як самостійний ресурс, і як носій 
іншого ресурсу – підприємницького хисту. 
Розвиток трудового потенціалу – це процес 
переходу в більш досконалий стан, який за-
безпечує його якісне та кількісне відтворення, 
його найповнішу реалізацію та ефективне ви-
користання. Він передбачає демографічний, 
психофізіологічний, інтелектуальний, куль-
турний розвиток населення для формування 
його економічної активності [7].  
Розвиток трудового потенціалу підпри-
ємств здійснюється відповідно до «Концепції 
Загальнодержавної цільової соціальної про-
грами збереження і розвитку трудового поте-
нціалу України на період до 2017 року», в 
якій зазначено, що на сучасному етапі особ-
ливо гострою є проблема невідповідності на-
явного трудового потенціалу сучасним вимо-
гам економічного і соціального розвитку кра-
їни, що зумовлює необхідність вжиття держа-
вою системних заходів для підтримання, від-
новлення і розвитку трудового потенціалу [8]. 
Визначення резервів та напрямів розвитку 
трудового потенціалу підприємств передба-
чає, у першу чергу, повний, всеохоплюючий 
аналіз якісних і кількісних характеристик 
трудового потенціалу, встановлення зв'язків 
між ними, розробку комплексу якісних ком-
понентів для кожного конкретного підприєм-
ства. 
Трудові колективи мають різні потенціали 
в залежності від територіального розташу-
вання, галузевої приналежності, розмірів ви-
робництва, віку й інших чинників, тому ко-
жне підприємство має свої особливості в дже-
релах і характері формування трудового коле-
ктиву, у його трудових традиціях, сформова-
них взаємин між працівниками [9]. 
Сучасні дослідники проблем розвитку тру-
дового потенціалу підприємства надають пе-
ревагу методу оцінки трудового потенціалу, 
суть якого полягає у визначенні реальної ри-
нкової вартості працівника як конкретної лю-
дини, яка вміє виконувати ті чи інші функції 
та вирішувати ті чи інші завдання. Під варті-
стю кадрового потенціалу підприємства розу-
міють сукупну оціночну вартість всіх праців-
ників підприємства [10].  
Оціночна вартість працівника може бути 
обчислена за формулою: 
 
,    
КПГЗПS                                                          (1.1) 
 
 де S  – оціночна вартість працівника, 
грн.;  
ЗП  – передбачувана заробітна плата 
працівника або заробітна плата, що випла-
чується працівнику згідно з штатним розк-
ладом, грн.;  
КПГ  – коефіцієнт «Гудвіл кадрового по-
тенціалу працівника».  
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Гудвіл кадрового потенціалу праців-
ника – це коефіцієнт, який відображає реа-
льну, ринкову, індивідуальну вартість пра-
цівника не як штатної одиниці, а як конк-
ретної людини, що вміє виконувати ті чи 
інші функції, вирішувати ті чи інші за-
вдання [11].  
При розрахунку коефіцієнта «Гудвіл ка-
дрового потенціалу працівника» керівниц-
тво підприємства само має право розгля-
дати кваліфікацію наявного персоналу за 
прийнятною для нього класифікацією. Од-
нак, кожен працівник індивідуальний, 
тому відповідно до кожного працівника 
треба підходити індивідуально, незалежно 
від рекомендованих величин. Дана мето-
дика передбачає, що вартість кадрового 
потенціалу підприємства визначається ви-
ходячи з припущення, що всі кадрові ресу-
рси підприємства заміщуються іншими. 
Припустимо, що термін заміщення дорів-
нює одному місяцю. Показники, за якими 
можна оцінювати гудвіл кадрового потен-
ціалу, обираються керівництвом підприєм-
ства на власний розсуд (психологічний клі-
мат, що склався у колективі: відмінний, за-
довільний, незадовільний; професійний рі-
вень працівника: високий, середній, низь-
кий). При цьому слід враховувати час, не-
обхідний для адаптації працівника на но-
вому робочому місті (від 0,5 до 2 місяців). 
Підприємству також необхідно витратити 
кошти на розміщення оголошень та оплату 
послуг кадровим агентствам [12]. 
Нами розраховано коефіцієнт «Гудвіл 
кадрового потенціалу працівника» та здій-
снено оцінку вартості кадрового потенці-
алу Державного підприємства «ДГ «Відро-
дження»» ДДСДС НААН України. Зага-
льна кількість працівників підприємства 
становить 131 особу. Всіх працівників 
було розділено на 7 груп у відповідності з 
професійними обов’язками. Результати ро-
зрахунків Гудвілу кадрового потенціалу 
працівника узагальнено в таблиці 1.  
Таблиця 1 





























































1. Група загальногосподарського призначення 













0,0 1,20 0,40   0,2 0,1 1,80 
5. Секретар 2,0 0,75 0,25   0,2 0,1 1,20 








1,5 1,00 0,30   0,2 0,1 1,50 
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Продовження таблиці 1 
















2,0 1,00 0,30   0,2 0,1 1,50 





3,0 1,00 0,40   0,2 0,1 1,60 









0,0 1,00 0,30   0,2 0,1 1,50 





















0,0 1,00 0,30   0,2 0,1 1,50 












0,0 1,20 0,40   0,2 0,1 1,80 
25-
27. 
Бухгалтер 1-3 0,0 1,00 0,35   0,2 0,1 1,55 









0,0 0,00   0,0 0,2 0,1 0,20 
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7. Робітничі професії 






















0,0 1,00 0,30   0,2 0,1 1,50 
65. Обліковець 0,0 0,75 0,25   0,2 0,1 1,20 
66-
70. 
Охоронник 1-5 0,0 0,50  0,1  0,2 0,1 0,80 
71-
74. 















0,0 1,00  0,1  0,2 0,1 1,30 
84. Сторож  0,0 0,00   0,0 0,2 0,1 0,20 
 Працівники галузі тваринництва 
85-
92. 
Свинар 1-8 0,0 1,00  0,1  0,2 0,1 1,30 
93-
96. 














0,0 1,00 0,25   0,2 0,1 1,45 










0,0 1,00  0,1  0,2 0,1 1,30 
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Продовження таблиці 1 
Джерело: розраховано авторами 
 
Далі, на підставі розрахованих у таблиці 1 
Гудвіл-коефіцієнтів здійснено оцінку варто-
сті кадрового потенціалу підприємства. Ре-
зультати розрахунків узагальнено у таблиці 2. 
 
Таблиця 2 






0,0 1,20 0,25   0,2 0,1 1,65 
107-
110. 
Охоронник 1-4 0,0 0,50  0,1  0,2 0,1 0,80 
111-
113. 
Сторож 1-3 0,0 0,00   0,0 0,2 0,1 0,20 












0,0 1,00 0,30   0,2 0,1 1,50 














0,0 1,20 0,30   0,2 0,1 1,70 




0,0 1,00  0,1  0,2 0,1 1,30 





0,0     0,2 0,1 0,20 
129. Столяр 0,0 1,00 0,25   0,2 0,1 1,45 
130. Тесляр 0,0 1,00 0,25   0,2 0,1 1,45 
131. Сторож 0,0     0,2 0,1 0,20 














1. Група загальногосподарського призначення 




11037 11000 2,20 24200 
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3. 
Заступник директора з 
виробництва 
11037 10000 2,20 22000 
4. Інспектор з кадрів 4047 4047 1,80 7285 
5. Секретар 3200 3200 1,20 3840 
6. Юрист 5074 7000 2,20 15400 
7. Інженер з охорони праці 5130 5000 2,10 10500 
8. Завідувач складу 3200 3200 1,50 4800 
2. Агрономічна служба 
9. Головний агроном 9339 10000 2,20 22000 
10. Агроном з насіннецтва 5766 7000 2,20 15400 
11. 
Агроном із захисту рос-
лин 
6156 7000 2,20 15400 
12. Завідувач складу 4669 4669 1,50 7004 




4669 4669 1,60 7470 




9339 12000 2,20 26400 
16. Завідувач складом 4047 4047 1,50 6071 
4. Інженерно-технічна служба 
17. Головний інженер 9339 10000 2,20 22000 
18. 
Інженер з механізації 
трудомістких процесів 
6156 5000 2,20 11000 
19. Механік автогаража 5335 5000 1,80 9000 
20 Завідувач складу 1 3580 3580 1,50 5370 
21. Завідувач складу 2 4669 4669 1,50 7004 
5. Планово-фінансова служба 
22. Головний бухгалтер 11037 12000 2,20 26400 
23. Головний економіст 9339 12000 2,20 26400 
24. Провідний бухгалтер 7344 7000 1,80 12600 
25-27. Бухгалтер 1-3 5335*3 5335*3 1,55 24807 
6. Обслуговуючий персонал (господарська служба) 




3200 3200 0,20 640 
7. Робітничі професії 
 Тракторно-польова бригада 
30-44. 
Тракторист-машиніст  
с.-г. виробництва 1-15 
6776*15 6776*15 1,05 106710 
45. Електрогазозварник 3998 3998 1,55 6197 
46-63 Підсобний робітник 1-18 4681*18 4681*18 0,20 16848 
64. 
Бригадир на дільницях 
основного виробництва 
6750 5000 1,50 7500 
65. Обліковець 4746 4746 1,20 5731 
66-70. Охоронник 1-5 4000*5 4000*5 0,80 16000 
71-74. Сторож 1-4 3611*4 3611*4 0,20 2888 
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Джерело: розраховано авторами за даними штатного розкладу Державного підприємства 
«ДГ «Відродження»» ДДСДС НААН України [13] 
 
Отже, за даними таблиці 2 робимо висно-
вок, що фонд оплати праці, який склався на 
підприємстві, становить 675911 грн., рівень 
оплати праці, що передбачається після кадро-
вих заміщень, може становити 680261 грн., а 




засобів (вантажних) 1-7 
4949*7 4949*7 1.30 45038 
82-83. 
Водій автотранспортних 
засобів (легкових) 1-2 
4187*2 4187*2 1.30 10906 
84. Сторож  3611 3611 0.20 722 
 Працівники галузі тваринництва 
85-92. Свинар 1-8 5417*8 5417*8 1.30 56336 




3770 3770 1.30 4901 
98-100. Слюсар-ремонтник 1-3 3573*3 3573*3 1.50 16080 
101. Електрогазозварник 3350 3350 1.45 4858 
102. Мельник 3886 3886 1.30 5052 
103. Підсобний робітник 3526 3526 0.20 705 
104-105. 
Робітник по догляду за 
тваринами 1-2 
3770*2 3770*2 1.30 9802 
106. 
Бригадир на дільницях 
основного виробництва 
6750 6750 1.65 9075 
107-110. Охоронник 1-4 4000*4 4000*4 0.80 12800 
111-113. Сторож 1-3 3611*3 3611*3 0.20 2166 
 Працівники МТМ 
114-115. 
Електромонтер з ремон-
ту та обслуговуваня еле-
ктроустаткування 1-2 
5191*2 5191*2 1,70 17650 
116. Акумуляторник 3622 3622 1,50 5433 
 Механічний тік 
117-119. 
Машиніст насіннеочис-
них машин 1-3 
4225*2 4225*2 1,25 10562 
120-121. 
Слюсар з ремонту с.-г. 
машин та устаткування 
1-2 
4225*2 4225*2 1,70 
14366 
 
122. Вагар 3270 3270 0,80 2616 
123. Водій навантжувача 3725 3725 1,30 4843 
 Будівельний цех 
124-128. Підсобний робітник 1-5 4098*5 4098*5 0,20 4100 
129. Столяр 4665 4665 1,45 6764 
130. Тесляр 4665 4665 1,45 6764 
131. Сторож 3611 3611 0,20 722 
 Витрати на рекламу    10000 
 Витрати на пошук спеці-
алістів через кадрові аге-
нтства 
   21387 
 Разом 675911 680261 х 866406 
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– 866406 грн.  
Однак, важливим елементом трудового по-
тенціалу підприємства є індивідуальний тру-
довий потенціал працівника. За сучасних 
умов на перший план виходить група факто-
рів, які впливають на формування трудового 
потенціалу робітника: професійні, демографі-
чні, особистісні, культурні тощо. Крім того, 
оцінка трудового потенціалу працівника має 
враховувати його здатність співпрацювати у 
колективі [10]. 
Тому, на нашу думку, оцінку кадрового по-
тенціалу підприємства необхідно давати з 
урахуванням якісної оцінки кожного праців-
ника. З цією метою може бути використаний 
метод, заснований на автоекспертній взаємо-
оцінці особистих якостей працівників персо-
налом підприємства. Метод базується на при-
пущенні, що співпрацівники оцінюють ко-
легу більш об’єктивно, ніж керівництво, а тим 
більше запрошений експерт. Особливістю ме-
тоду є те, що «всі оцінюють усіх», однак ана-
ліз анкет здійснюється анонімно. Оцінку мо-
жна здійснювати за певною бальною шкалою 
(наприклад, 5-ти-бальною) на підставі ан-
кети, в якій зазначені особистісні та профе-
сійні якості працівника (кількість ознак оби-
рається ініціатором анкетування за домовле-
ністю з керівництвом на підставі консульта-
цій з фахівцями) [11].  
Методика експертної самооцінки індивіду-
альних властивостей працівників підприємс-
тва дозволяє більш точно та об’єктивно оці-
нювати їх ділові та особистісні властивості. 
Нами, за домовленістю з керівництвом до-
сліджуваного підприємства, здійснено анке-
тування, в якому взяли участь 30 працівників 
різних служб різної статі та віку:  
- «Група загальногосподарського приз-
начення»: перший заступник директора, ін-
спектор з кадрів, юрист; 
- «Агрономічна служба»: головний аг-
роном, агроном по захисту рослин; 
- «Зооветеринарна служба»: головний 
лікар ветеринарної медицини; 
- «Інженерно-технічна служба»: голов-
ний інженер, механік автогаража; 
- «Планово-фінансова служба»: голов-
ний економіст, провідний бухгалтер, бухгал-
тер; 
- «Обслуговуючий персонал (господар-
ська служба)»: майстер по ремонту облад-
нання, прибиральник службових приміщень; 
- «Робітничі професії»: тракторист-ма-
шиніст, електрогазозварник, підсобний робіт-
ник, бригадир на дільницях основного вироб-
ництва, охоронник, сторож, водій вантажних 
автотранспортних засобів, свинар, чабан, ме-
льник, робітник по догляду за тваринами, еле-
ктромонтер з ремонту та обслуговування еле-
ктроустаткування, акумуляторник, машиніст 
насіннеочисних машин, вагар, столяр, тесляр.  
Результати анкетування на прикладі оці-
нки трудового потенціалу першого заступ-
ника директора підприємства узагальнено у 
таблицях 3-4. 
При цьому було визначено коефіцієнти, 
що характеризують значущість кожної якості 
працівника в загальній оцінці трудового по-
тенціалу особистості. 
По рядках таблиці 3 проставлені компо-
ненти трудового потенціалу особистості в 
умовних одиницях (балах) за 5-ти бальною 
шкалою відповідно до кожної якості праців-
ника в загальній оцінці трудового потенціалу 
особистості, за якими здійснено анкетування. 
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Таблиця 3  
Оцінка трудового потенціалу першого заступника директора підприємства без ура-











































































































































































































































































































































































1 5 4 5 5 5 5 4 4,65 
2 5 4 5 4 5 5 4 4,60 
3 5 4 5 4 5 5 4 4,60 
4 5 3 5 4 5 5 4 4,40 
5 5 3 5 3 5 5 3 4,20 
6 4 5 5 3 5 4 3 4,25 
7 5 5 5 3 5 4 3 4,45 
8 5 5 5 3 5 4 4 4,60 
9 5 5 5 4 5 5 4 4,80 
10 4 4 5 4 5 5 4 4,40 
11 5 4 5 4 5 5 3 4,45 
12 4 4 5 4 5 5 2 4,10 
13 4 5 5 4 5 5 2 4,30 
14 5 5 5 5 5 5 2 4,55 
15 5 3 5 5 5 4 2 4,00 
16 4 3 5 5 5 4 2 3,80 
17 4 4 5 4 5 4 3 4,10 
18 5 4 5 4 5 4 3 4,30 
19 5 5 5 4 5 4 3 4,50 
20 5 5 5 4 5 4 3 4,50 
21 5 5 5 4 5 4 3 4,50 
22 5 4 5 4 5 4 3 4,30 
23 5 4 5 4 5 4 2 4,15 
24 5 3 5 4 5 5 2 4,10 
25 4 3 5 4 5 5 2 3,90 
26 4 3 5 4 5 5 2 3,90 
27 4 3 5 4 5 5 1 3,75 
28 4 3 5 4 5 5 2 3,90 
29 4 3 5 4 5 5 2 3,90 
Джерело: за результатами анкетування 
                                  Збірник наукових праць Таврійського державного агротехнологічного університету (економічні науки) №3(35), 2017 
307 








,                                                        (2) 
 
 
де iSK – величина трудового потенціалу 
особистості, в умовних одиницях (балах); 
ik  – коефіцієнт що характеризує 
значущість і-го компоненту в загальній оцінці 
трудового потенціалу особистості; 
iz  – і-й компонент трудового потенціалу 
особистості, в умовних одиницях (балах). 
N – кількість експертів [14]. 
Визначена за формулою (2) величина тру-
дового потенціалу працівника за даними таб-
лиці 3 становить 123,95 бали. Максимальна 
кількість балів, яку може набрати працівник, 
становить 145 балів, мінімальна – 29 балів.  
Далі необхідно визначити інтегральну ве-
личину трудового потенціалу працівника без 












 ,                                                          (3) 
 
 
де iK  – інтегральна оцінка і-го елемента; 
iS
K  – оцінка і-го елемента, яку дав S-екс-
перт; 
N  – кількість експертів. 
Підставляючи до формули (3) величини 
оцінки особистісних (професійних) якостей 
працівника, які представлені у таблиці 3, ви-
значимо інтегральну величину трудового по-




балиK i  .  
Найбільша величина коефіцієнта – 5 балів, 
найменша – 1 балл. Отже, можна стверджу-
вати, що трудовий потенціал першого заступ-
ника директора підприємства є достатньо ви-
соким. 
Для більш точної оцінки величини трудо-
вого потенціалу підприємства необхідно вра-
хувати компетентність експертів, що взяли 
участь в анкетуванні. У якості критеріїв від-
повідності слід вважати «Близкість робочого 
місця» (якщо експерт працює в одній службі 
з опитуваним працівником, значення коефіці-
єнта відповідності дорівнює 1, якщо це праці-
вник територіально сусіднього відділу – 0,75, 
якщо він працівник територіально віддале-
ного відділу – 0,5), «Стать експерта» (якщо 
експерт з опитуваним працівником є однієї 
статі, то значення коефіцієнта відповідності 
дорівнює 1, якщо протилежної статі – 0,75), 
«Стаж роботи експерта на підприємстві» 
(якщо експерт працює на даному підприємс-
тві більше п’яти років, то значення коефіціє-
нта відповідності дорівнює 1, якщо менше 
п’яти років – 0,75). 
Значення критеріїв відповідності по кож-
ному експерту узагальнено в таблиці 4. 
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Таблиця 4  
Оцінка трудового потенціалу першого заступника директора підприємства з ураху-
ванням компетентності експертів 
Номер експерта 
Критерії відповідності Величина трудового потен-










1 1 0,75 1 4,65 
2 1 0,75 1 4,65 
3 0,75 1 1 4,6 
4 0,75 1 1 4,6 
5 0,5 1 1 4,4 
6 0,75 1 1 4,2 
7 0,5 1 1 4,25 
8 0,75 0,75 1 4,45 
9 0,75 0,75 1 4,6 
10 0,75 0,75 1 4,8 
11 0,5 1 1 4,4 
12 0,5 0,75 1 4,45 
13 0,5 1 1 4,1 
14 0,5 1 1 4,3 
15 0,5 1 0,75 4,55 
16 0,5 1 1 4 
17 0,5 1 0,75 3,8 
18 0,5 1 0,75 4,1 
19 0,5 1 1 4,3 
20 0,5 0,75 1 4,5 
21 0,5 1 1 4,5 
22 0,5 1 1 4,5 
23 0,5 0,75 1 4,3 
24 0,5 1 0,75 4,15 
25 0,5 1 1 4,1 
26 0,5 1 1 3,9 
27 0,5 1 1 3,9 
28 0,5 1 1 3,75 
29 0,5 1 1 3,9 
Сума 17 27 28 123,95 
Джерело: за результатами анкетування 
 
За даними таблиці 4 визначено вели-
чину трудового потенціалу працівника з ура-


















,                                                             (4) 
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де SB  – показник компетентності S-го екс-
перта. 
Відповідно до формули (4) за критерієм 
«Близкість робочого місця» величина трудо-
вого потенціалу працівника з урахуванням 
компетентності експертів становить 4,32 
бали, за критерієм «Стать експерта» – 4,26, за 
критерієм «Стаж експерта на підприємстві» – 
4,28. 
З урахуванням гудвілу кадрового потенці-
алу рівень оплати праці першого заступника 
директора може бути у 2,2 рази більшим за 
встановлений. На нашу думку, таке збіль-
шення є цілком виправданим, оскільки експе-
ртна оцінка особистісних якостей першого за-
ступника директора працівниками підприєм-
ства є доволі високою. 
Аналогічно можна визначити рівень оп-
лати праці кожного учасника анкетування та 
зробити висновок щодо доцільності нараху-
вання оплати праці відповідно до Гудвіла ка-
дрового потенціалу. Таке дослідження дозво-
ляє скорегувати розмір оплати праці кожного 
працівника з урахуванням думки колективу 
підприємства. Важливим також є, що прове-
дене дослідження дозволяє оцінити психоло-
гічний стан в колективі, з’ясувати, які робіт-
ники створюють конфліктні ситуації в колек-
тиві. 
На нашу думку, наведені методики допов-
нюють одна одну. Саме їх поєднання дозво-
лить керівництву підприємства створити дру-
жній колектив, який буде зацікавлений у ре-
зультатах своєї праці та досягнення найкра-
щого ефекту. 
Висновки. Розвиток трудового потенціалу 
має здійснюватись як з боку персоналу, так і 
з боку підприємства. Чималі зусилля 
підприємців мають бути спрямовані на фор-
мування якісного складу персоналу 
підприємства, його стабілізацію та розвиток, 
ефективну мотивацію і формування у 
працівників заінтересованості в результатах 
праці. Результати оцінки трудового потенці-
алу є основою для прийняття управлінських 
рішень, тому мають врахувати фактор прихо-
ваного потенціалу для подальшої стимуляції 
його розвитку. 
Результати діяльності сучасного підприєм-
ства напряму пов’язані з розвитком його тру-
дового потенціалу. Тому сучасний керівник 
повинен цінити своїх робітників, використо-
вувати їх індивідуальний потенціал в інтере-
сах досягнення намічених цілей. 
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